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Zatwierdzony przez Konferencje Samorzadu Ro- 
botniczego w kwietniu tysiąc dziewięćset siedem- 
dziesiątego czwartego roku. 


K azdy zaklad pracy spelnia dwie podstawowe funkcje: ekono- 
miczną (produkcyjną) oraz społeczno-wychowawczą. Pozapro- 
dukcyjna funkcja przedsiębiorstwa odnosi się przede wszystkim do 
załogi — jest równoznaczna z tym, co powszechnie zwykło się 
określać społeczno-wychowawczymi zadaniami zakładu pracy. 

Podejmując kompleksowy program doskonalenia ekonomicznych 
instrumentów kierowania gospodarką, planowania i zarządzania, 
podnosząc skuteczność działania bodźców materialnego zaintere- 
sowania wyższą efektywnością produkcji, trzeba widzieć też po- 
trzebę równoległego rozwinięcia w środowisku pracy działalności 
zmierzającej do szerszego uwzględnienia w kierowaniu zespołami 
ludzkimi, obok instrumentów ekonomicznych, instrumenty oddzia- 
ływania wychowawczego. 

Chodzi tu o pełniejsze uwzględnienie w systemie kierowania 
tych wyników, które odwołują się do motywacji ideowej, moral- 
nej, ambicjonalnej, znajdującej wyraz w świadomym działaniu 
człowieka w samym procesie pracy i w różnych przejawach 
aktywności społecznej. 

Jednym z niesłychanie ważnych elementów wychowawczych jest 
konieczność uświadomienia sobie, że realizacja potrzeb załogi 
i każdego pojedynczego pracownika jest związana z pomyślnościa 
ekonomiczną przedsiębiorstwa, określona wydajnością społeczną 


3 


załogi, a więc robotników, techników, inżynierów, pracowników 
administracji. 

Tylko od naszej dobrej pracy, osiąganie wysokich wyników ilo- 
ściowych i jakościowych, obniżanie kosztów materiałowych, 
oszczędnej gospodarki — zależy poziom życia, poprawa warunków 
socjalnych, skracanie czasu pracy, poprawa warunków mieszka- 
niowych i właściwy wypoczynek. 

Wysiłek kadry kierowniczej polegać musi na sprawnym pokie- 
rowaniu podległymi pracownikami, na umiejętnym wykorzystaniu 
wszystkich zasobów energii psychicznej każdego pracownika, tak, 
aby poprzez praktyczne stosowanie zasady „pracownik współgo- 
spodarzem zakładu” wytworzyć u pracowników zdolność widzenia 
możliwości takiego organizowania pracy, aby rosła produkcja przy 
niezmienionym stanie osobowym. 

Dla pełnej realizacji przedstawionego programu społeczno-wy- 
chowawczego, niezbędne jest włączenie się oprócz wszystkich kie- 
rowników na wszystkich szczeblach zarządzania także działaczy 
i aktywistów partyjnych, związkowych, młodzieżowych oraz sto- 
warzyszeń ekonomicznych i technicznych. 

Tylko wspólne działanie gwarantuje nam pełną realizację posta- 
wionych zadań. 

Program nasz zmierzający do realizacji potrzeb załogi, do wła- 
ściwego ukształtowania postaw i wzorców osobowych, jest w peł- 
ni zgodny z programem VI Zjazdu naszej Partii. 

Zrozumienie przez załogę celu i sensu ich pracy, osiąganie peł- 
nego zadowolenia z podejmowanego wysiłku w ostateczności za- 
decyduje czy praca wszystkich i każdego z nas uzyska humani- 
styczny wymiar i głęboko społeczny sens. 


A. PODSTAWOWE POTRZEBY 


Praca jest zasadniczym celem życia człowieka, ponieważ wiąże 
go ze społeczeństwem. Zakład pracy, przedsiębiorstwo, jest tą 
instytucją, która umożliwia człowiekowi społeczne kontakty i oso- 
bisty rozwój poprzez: 


— miejsce pracy, dające każdemu określoną pozycję społeczną 
(robotnika, rzemieślnika, urzędnika, kierownika itp.) oraz źró- 
dło utrzymania, 


— szanse na stabilizację życiową, 


— szansę na wytworzenie u pracownika poczucia, że jest po- 
trzebny, o ile spotyka się z uznaniem za swą pracę i posza- 
nowaniem jej. 


Poniżej pragniemy przekazać jakimi środkami może posługiwać 
się kadra zarządzająca, aby móc realizować potrzeby pracowni- 
ków, osiągając tym samym coraz wyższe ich zaangażowanie. Ozna- 
czać to będzie zarówno lepsze efekty ekonomiczne jak i szeroko 
pojmowaną satysfakcję z pracowników, z siebie, z Zakładu. 


B. INSTRUMENTY REALIZACJI 
(BEZPOŚREDNIE) 


I. CZŁOWIEK W PEŁNI FUNKCJONUJĄCY. 


W warunkach nowoczesnego przemysłu nowoczesnych techno- 
logii aparaturowych, praca każdego wykonawcy produkcji ma 
charakter cząstkowy. Powoduje to, że sama praca (w sensie: 
czynności) w bardzo niewielkim stopniu daje wykonawcom mo- 
zliwosé „zrealizowania siebie”. Chodzi o to, że każdy człowiek ma 
zespół wyobrażeń o swoich możliwościach, przyszłości, zadaniach. 
Jednocześnie uświadamia sobie — lepiej czy gorzej — że to, kim 
jest (na co składają się wszystkie elementy jego codziennej sy- 
tuacji życiowej) — tylko w części wykorzystuje faktycznie posia- 
dane zdolności, potencjał. W ciągu całego swego dorosłego życia 
człowiek dąży, aby przejść od tego, kim jest do tego, kim chciał- 
by być. Dążenie to nazywamy pvirzebą samorealizacji. Jak wspo- 
mniano, w technologii aparaturowej czynności wykonywane przez 
poszczególnych pracowników (produkcji) stanowią nikłą podsta- 
wę samorealizacji. Dlatego tym silniej ujawnia się ta potrzeba w 
pragnieniu działań odnoszących się do otoczenia miejsca pracy, 
ludzi, zakładu jako całości. 

To znaczy, iż w sferze psychiki, potrzeba ta równa się pragnie- 
niu zdobycia szacunku i uznania innych, wykazania własnej ini- 
cjatywy, pomysłowości, zdobywania wiedzy, rozwijania zaintere- 
sowań itd. Stąd wynika waga stworzenia takich warunków, w 
których pracownicy będą mogli wykazać się własną aktywnością, 
inicjatywą, oraz oryginalnością pomysłów. 


Będzie to możliwe tylko wtedy, gdy zaistnieje atmosfera wza- 
jemnego zaufania, twórczej krytyki, odpowiedzialności za wła- 
sną pracę i pracę innych. 


Pracownik, który będzie mógł wykazać swoje umiejętności, 
a także w dalszym ciągu je rozwijać, uzyska szacunek swoich 
współpracowników i zwierzchników — zdobędzie poczucie własnej 
wartości, niezależności i zaufania do siebie. 

Do tego, aby człowiek mógł w pełni rozwijać swoje możliwoś- 
ci — w pełni funkcjonować — nie wystarczy tylko jego osobiste 
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zadowolenie, ale konieczne są liczne wzajemne kontakty ze 
współpracownikami i zwierzchnikami, oparte na zasadzie rów- 
ności. 

Wynika z tego, że dla umożliwienia samorealizacji pracownikom 
powinno się ich zachęcać do: 


1. zdobywania wiedzy ogólnej i kwalifikacji zawodowych, 
2. wykazywania inicjatywy i aktywności nie tylko w swej pra- 
cy, ale także w tym, co tej pracy towarzyszy. 


Takie zachęty przyniosą pozytywne rezultaty pod warunkiem 
stosowania przez kadrę kierowniczą stylu zarządzania nacechowa- 
nego m. in.: 


— szacunkiem dla pracy innych i własnej, 

— zaufaniem do podwładnych, wyrażającym się w pełnym in- 
formowaniu ich o wynikach bieżących zadań, nie ukrywając ani 
osiągnięć, ani niedociągnięć — z konkretnym wskazaniem odpo- 
wiedzialnych. 


II. MOTYWACJA. 


Pozytywne wyniki pracy zależą nie tylko od tego, co człowiek 
ma wykonać ale również od tego czy ma wystarczające powody, 
dla których gotów wykonać pracę z zapałem, w sposób aktywny, 
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twórczy i odpowiedzialny. Powody skłaniające do wykonania za- 
dania w sposób najbardziej efektywny nazywamy motywacją do 
pracy. 

Jednocześnie, powody, motywy, są to po prostu potrzeby, w 
których wyróżniamy dwa zasadnicze szczeble: niższego rzędu (po- 
trzeby fizjologiczne: głód, pragnienie itp.; potrzeby bezpieczeń- 
stwa: zabezpieczenie ekonomiczne, mieszkanie itp.), oraz wyższego 
rzędu (z tych najistotniejsza jest potrzeba samorealizacji). 

Jeśli zaspokojone zostały potrzeby niższego rzędu, wówczas mo- 
gą pełniej rozwijać się potrzeby wyższe. Natomiast to, co dotych- 
czas stanowiło bodziec, motywację do określonego rodzaju aktyw- 
ności — przestaje pełnić rolę motywującą, staje się natomiast 
czynnikiem klimatu motywacji. Najczęstszymi czynnikami klimatu 
motywacji są: pewność pracy i warunki pracy, przy czym wa- 
runki pracy obejmują: 


— wysokość uposażenia, 


— perspektywy stabilizacji życiowej (możliwości awansowe, 
mieszkaniowe itp.). 


Biorąc pod uwagę, że w środowiskowych warunkach funkcjono- 
wania naszego zakładu, wymienione elementy warunków pracy 
mają szczególnie istotne znaczenie, a przy tym stają się często 
źródłem poważnych konfliktów, ustala się następujące zasady po- 
stępowania kadry zarządzającej (tzn. kierowników wszystkich 
szczebli w zakresie wynikającym z treści zasad, kierowników zaś 
w produkcji i zabezpieczaniu ruchu w pełnym zakresie): 


1. Sprawiedliwy podział nagród (grupa zaszeregowania, premia, 
awans) nie oznacza: „każdemu równo”, ale: „każdemu tak, 
jak na to zasługuje”. 


2. Powyższa zasada nie wyklucza, iż należy dążyć do zlikwido- 
wania dysproporcji zarobkowych między pracownikami o dłu- 
gim stażu pracy a nowoprzyjmowanymi. 


3. Sam staż pracy, nie poparty konkretnymi efektami i pozy- 
tywną oceną tej pracy nie może być jedynym uzasadnieniem 
przeszeregowania. 


4. Przy przeszeregowaniach, premiach i innych nagrodach pie- 
niężnych należy brać pod uwagę w pierwszym rzędzie tych 
pracowników, którzy otrzymali uprzednio nagrody niematerial- 
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ne (pochwaly, dyplomy uznania, itp.) lub sa autorami wnio- 
sköw racjonalizatorskich, bądź usprawniających pracę. 


Dążąc do ograniczenia zatrudnienia, zwiększoną ilość pracy 
należy kompensować zwiększoną płacą (premia, nagroda pie- 
niężna lub wyższa grupa). 


Przy awansowaniu na brygadzistę lub mistrza należy przede 
wszystkim rozpatrywać kandydatury pracowników danego wy- 
działu, oddziału — posiadających długi staż pracy i odpowied- 
nie kwalifikacje kierownicze i społeczne. 


Kierownicy oddziałów sporządzą stałe kryteria awansowania 
(przeszeregowania), uwzględniając specyfikę oddziałów; pierw- 
szym zadaniem jest ustalenie przejrzystych mierników wydaj- 
ności pracy. 


Kierownicy oddziałów ogłaszać będą imienne listy kandyda- 
tów (zgłoszonych przez mistrzów) do przeszeregowania, za- 
wierające podstawowe dane o kandydatach: wiek, okres za- 
trudnienia w „Elanie”, kwalifikacje ,data ostatniego przesze- 
regowania oraz krótkie uzasadnienie — nawiązujące do opra- 
cowywanych kryteriów awansowania. 


Każdy pracownik produkcji lub zabezpieczenia ruchu winien 
być przeszeregowany co dwa lata; w odniesieniu do pracowni- 
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ków nie awansowanych w takim czasie nalezy dokonaé ana- 
lizy przyezyn tego faktu i zapoznaé z nimi zainteresowanych 
pracownikow. 


10. Przynajmniej raz w miesiacu kazdy pracownik winien byc 
zaznajomiony z opinia bezposredniego przelozonego o nim i je- 
go pracy. 


11. Na kazdym zebraniu wydzialowym (oddzialowym) zalogi po- 
winny byé omawiane aktualne wyniki pracy wg nastepuja- 
cych wskaźników: wielkość produkcji, średnia wydajność, 
wartość wytworzonej produkcji oraz przyczyny ewentualnych 
niedomagań ze wskazaniem osób odpowiedzialnych za te nie- 
domagania. 


12. Pracownikom wysoko wykwalifikowanym, rokującym pozy- 
tywne nadzieje dla przedsiębiorstwa, należy umożliwić po- 
głębianie i poszerzanie wiedzy fachowej przez przenoszenie ich 
do pracy bardziej złożonej lub o tym samym stoniu złożo- 
ności ale odmiennej od dotychczasowej. (Nadzór nad tym 
powierza się w szczególności działowi Osobowo-Szkoleniowe- 
mu). 


Stosując powyższe zasady należy pamiętać, że same pieniądze — 
wbrew rozpowszechnionemu mniemaniu — nie są najbardziej 
pewnym, trwałym środkiem, zdolnym pobudzić do najwyższego 
wysiłku w realizacji zadań. 

Często natomiast się zdarza, że pieniądze są symbolem służą- 
cym usuwaniu wielu mniej uświadamianych przyczyn niskiej efek- 
tywności. 


IH. NAGRODY I KARY. 


Nagroda to każdy bodziec zewnętrzny, wywołujący subiektywny 
stan zadowolenia. Kara to każdy bodziec zewnętrzny, wywołują- 
cy stan przykrości; brak nagrody jest odczuwany jako kara. 

Nagradzanie i karanie podwładnych wiąże się bezpośrednio 
z kształtowaniem postaw pracowników wobec pracy, zwierzchni- 
ków i zakładu. 

Nagradzanie i karanie jest czynnikiem motywującym, u pod- 
staw którego leży dążenie do uzyskania nagrody i eliminowanie 
zachowania, które może spotkać się z karą. 

Nagradzanie i karanie jest problemem niezwykie złożonym; każ- 
de zdarzenie, rzecz, stan rzeczy, może być odebrany jako nagro- 
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da lub kara — w zależności od tego, jakie ma znaczenie dla da- 
nego czlowieka. 

Pewne posunięcia kierownictwa (zwierzchników) są w odczu- 
ciu jednych ludzi rzeczywistymi sankcjami negatywnymi (karą), 
dla innych natomiast nie stanowią żadnego zagrożenia. 

I tak: może nie stanowić kary pominięcie w awansie dla ko- 
goś, komu na tym awansie nie zależy: nie można oczekiwać, że 
usunięcie z organizacji (przedsiębiorstwa) będzie skuteczną karą 
wobec osoby, która i tak pragnie odejść; nie ma sensu nagroda 
jako pewien symbol dla kogoś, kto nie przywiązuje do takiego 
symbolu znaczenia — bez względu na formę: pieniądze, dyplom, 
pochwała itp. 


1. Aby skutecznie oddziaływać za pomocą kar i nagród trzeba 
mieć przede wszystkim rozeznanie co do wartości, jakie przy- 
pisują im sami pracownicy. Nie tylko materialne, formalne, 
uznawane nagrody i kary mogą wywierać skuteczny wpływ 
na kształtowanie postaw pracowników. 


2. Pracownik, który nie rozumie, za co go spotkała nagroda lub 
kara, może przejawiać zachowania frustracyjne. A jednym 
z mechanizmów obronnych przed frustracją jest agresja — 


skierowana na Zrödlo frustracji lub przeniesiona na otocze- 


nie. 


Pracownik nie wiedzac, kiedy za swoje dzialanie ma oczekiwaé 
gniewu, a kiedy słów pochwały, będzie wykazywał stały lek 
przed wykonaniem najprostszego nawet zadania. Lęk taki hamu- 
je jego zdolność działania, sprawność tak umysłową jak i fizycz- 
ną. 

Pracownik może również odebrać zachowanie zwierzchnika ja- 
ko wyraz nieżyczliwości czy nawet wrogości, uważając karę za 
wyraz niechętnej do niego postawy, a nie oceny własnego postę- 
powania. 

Również postawa zwierzchnika zależy często od stosunku pra- 
cownika do niego: jeśli pracownik nie podporządkowuje się wy- 
maganiom i sprawia trudności, stosunek zwierzchnika staje się 
negatywny tym bardziej, im więcej sprawia kłopotów. Działa tu 
sprzężenie zwrotne między zwierzchnikami a podwładnym, które 
decyduje o ich wzajemnej postawie — co stanowi istotny waru- 
nek skuteczności lub nieskuteczności karania czy nagradzania. 


3. Charakter stosunków między zwierzchnikiem i podwładnym za- 
leży zasadniczo od dwóch czynników: 


a) życzliwości, 
b) stosunku przewodzenia. 


Życzliwość to skłonność do pomagania innym w ich kłopotach 
i trudnościach — przejawianie jej nie wyklucza krytyki podwład- 
nego czy ukarania go. 

Przewodzenie to posiadanie u podwładnego autorytetu, na który 
składa się: umiejętność oceny podwładnego oraz konsekwencja, 
tzn. kierowanie się w stosunkach z ludźmi tymi samymi zasa- 
dami postępowania, jakich wymaga się od podwładnych. 

Konsekwencja w zachowaniu przełożonego daje szanse na wy- 
tworzenie u podwładnego pozytywnego nastawienia, charaktery- 
zującego się szacunkiem dla zwierzchnika i zaufaniem do niego. 

W takiej atmosferze nagrody i kary nie są przyjmowane jako 
„widzimi-się” zwierzchnika, czy wyraz jego osobistych sympatii — 
antypatii, lecz jako ocena postępowania pracownika wg kryteriów, 
które uznaje i stosuje wobec sobie sam zwierzchnik. Wówczas 
ocena ta zostanie uznana za słuszną, tzn. podwładny przyjmie kry- 
teria zwierzchnika i będzie się nimi kierował. 
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C.INSTRUMENTY REALIZACJI POTRZEB 
(POŚREDNIE) 


Oprócz postępowania, które w bezpośredni sposób wiąże się 
z regulowaniem oczekiwanych pozytywnych zachowań pracowni- 
czych, powinny być podejmowane działania, które pośrednio na te 
zachowania wpływają, a rozbudowują klimat motywacji. 

Nasz program zakreśla, w tej części, ogólne wytyczne dzialal- 
ności poszczególnych komórek i organizacji społecznych, natomiast 
szczegółowe formy i treści tych działań muszą wynikać z bieżącej 
pracy poszczególnych komórek. Zobowiązujemy do ciągłego roz- 
szerzania i wzbogacania form i treści — wszystkie komórki i orga- 
nizacje społeczno-polityczne naszego zakładu. 


I. ADAPTACJA SPOŁECZNO — ZAWODOWA. 


Treść zamierzenia Termin | odpowiedzialny 
1 | 2 | 3 


1. Kazdy nowo-przyjety powinien 
otrzymać informator zawiera- 
jący: 


a) dane o przedsiębiorstwie (hi- 
storia, organizacja, pozycja w 
przemyśle krajowym, powią- 
zania z innymi przedsię- 
biorstwami i instytucjami, 
przyszłość) 


b) wyciąg z obowiązującego re- 
gulaminu pracy, zasady wyna- 
gradzania, premiowania, na- 
gradzania i awansowania. 


c) dane o urządzeniach socjal- | bieżąco Kier. NOS 
nych, przywilejach zbiorowych 


zalogi (fundusz zakładowy, 
wczasy, żłobki, przedszkola, 
budownictwo mieszkaniowe, 
opieka lekarska) oraz o wa- 
runkach: 

— zakwaterowania 

— podnoszenia kwalifikacji 

— spędzenia czasu wolnego 


Za wprowadzenie nowego pra- 
cownika na stanowisko pracy — 
zapoznanie go z zakresem obo- 
wiązków i uprawnień — odpo- 
wiada bezpośredni przełożony. W 
przypadku pracowników nowo- 
przyjętych, mistrz powinien w 
pierwszych dniach pracy: 


a) podać wyczerpującą informa- 
cję o miejscu pracy oraz za- 
bezpieczyć niezbędne narzę- 
dzia, materiały, ubrania robo- 
cze. 


b) sprawdzić wiadomości z za- 
kresu bhp i ewentualnie po- 


bieżąco 


Mistrzowie 


1 


uczyć o bezpiecznych meto- 
dach pracy i obsługi stano- 
wiska roboczego. 


c) dopilnować pełnego opanowa- 
nia przez pracownika właści- 
wych metod pracy. 


d) zapoznać nowego pracownika 
z najbliższymi współpracowni- 
kami. 


. Dział Osobowo-Szkoleniowy o0- 
pracuje dla wszystkich stażystów 
szkół wyższych „Index wstępne- 
go stażu pracy” — zawierający 
harmonogram stażu pracy oraz 
podstawowe uprawnienia staży- 
sty. Index ten służyć powinien 
jednocześnie jako legitymacja 
pracownika. Dopiero po zakoń- 
czeniu stażu pracownik-absol- 
went otrzymałby przepustkę pra- 
cowniczą (zwracając przy tym 
Index, który staje się częścią akt 
personalnych). W szczególności, w 
odniesieniu do absolwentów wyż- 
szych uczelni, ramowy harmono- 
gram powinien przedstawiać się 
następująco: 


a) pierwszy miesiąc — staż w 
podstawowych wydziałach 
(oddziałach) lub komórkach 
funkcjonalnych; ten okres 
kończy się rozm. z kierownikiem 
NOS, podczas której m.in. u- 
stala się najbardziej odpowia- 
dające stażyście miejsce pra- 
cy i kieruje się go do takiego 
lub zbliżonego charakterem 
(oddziału) działu. 


b 


~ 


stazysta ustala z kierownikiem 
komörki, od której zostat skie- 
rowany, temat „pracy stazo- 
wej” — stanowiący opracowa- 
nie konkretnego zagadnienia 
produkcyjnego lub ekonomicz- 
nego, ważnego dla danej ko- 


kw. 75T: 


Kier. NOS 


Kier. BHP 


Kierownicy 
Wydzialow 


1 


mórki i zakladu. Nastepnie, 
stazysta dwa tygodnie pracuje 
w dziale BHP, zbierajac je- 
dnocześnie materiały do pracy 
stazowej. Po tym czasie wraca 
do komórki w której pisze 
pracę stażową. 


c) staż kończy się po trzech mie- 
siącach, o ile w tym czasie u- 
kończona zostanie praca sta- 
zowa. 


4. Dla utrzymania więzi ze stypen- | bieżąco Kier. NOS 
dystami należy organizować raz 
w roku spotkanie z kierownie- 
twem przedsiębiorstwa, oraz za- 
chęcać do pisania prac dyplomo- e 
wych zwiazanych tematycznie z 
przedsiebiorstwem. 


5. Zobowiązuje się organizację ZMS |I kw. 75 r. | Przew. ZZ ZMS 
do powołania Klubu Stazysiow, 
którego program i zadania okre- 
sli Zarząd Zakładowy ZMS. 


. Dla pelniejszej 


integracji wszy- 


ezerwiec 


stkich pracowników należy raz |każdego 


w roku (w okresie „Dni pracow- 
nika Elany”) udostępnić rodzinom 
pracowników zwiedzanie Zakła- 
dów. 


„Dnia pracownika Elany” powin- 
ny na trwałe wejść do tradycji 
naszego Zakładu. Dni powinno 
się szerzej wykorzystać do pro- 
pagowania: roli i znaczenia za- 
kładu dla gospodarki narodowej, 
osiągnięć, sylwetek ludzi zasłu- 
żonych dla przedsiębiorstwa. 


roku 


RZ, koło PTTK 


VI każdego | Przew. RZ, 


roku i 
bieżąco 


na| Przew. ZZ 
ZMS, red. na- 
czelny „Elany”. 


Ii. BODŹCE POZAEKONOMICZNE. 


= 


Określa się następujące formy na- 
gród i ich stopniowanie: 


a) pisemne podziękowanie 
b) list pochwalny 
c) dyplom uznania 


d) odznaka „Zasłużonego pra- 
cownika”. 


W zakresie pracy zawodowej 
wniosek o przyznanie nagrody 
formalnej stawia mistrz lub bez- 
pośredni przełożony — punkty a, 
b; oraz kolektyw oddziałów (wy- 
dzialowy) — punkty c, d. W za- 
kresie aktywności kulturalnej i 
sportowej wnioski stawia odpo- 
wiednia organizacja (ZMS, TKKF 
itp.) — punkty a, b, c. W zakre- 
sie wynalazczości i usprawnień 
wnioski stawia kierownik oddzia- 
łu (wydziału), rzecznik patento- 
wy lub organizacja NOT i PTE. 
Punkty a, b, c, d. Wnioski o na- 
grody a, b, c, — wpływają do 


bieżąco 


bieżąco 


Kierownicy 
wszystkich 
komórek 


Kierownicy 
wszystkich ko- 
mórek i prze- 
wodn. org. spo- 
łecznych. 


dzialu NOS i sa przez ten dzial 
realizowane; wnioski o odznake 
„Zasłużonego pracownika” wply- 
wają do KSR. 


Pracownicy wyróżnieni omawia- | 


nymi nagrodami mają pierwszeń- 
stwo w przyznawaniu wszystkich 
form nagród pieniężnych (zgod- 
nie z zasadą Il/5 w części B Pro- 
gramu) oraz pierwszeństwo w ko- 
rzystaniu ze świadczeń socjal- 
nych (wczasy, kolonie dla dzieci, 
wycieczki itp.). 


Jako szczególny rodzaj wyróżnie- 
nia należy traktować zwycięzców 
plebiscytów na najlepszego kole- 
gę, pracownika, mistrza i najle- 
pszego w zawodzie — przy czym 
organizację plebiscytów powierza 
się organizacji ZMS i Radzie Za- 
kładowej. 


Przew. RZ e 
Przew. ZZ 

Red. naczelny 

„Elany” 


I. REZERWA KADROWA. 


Program zabezpieczenia obsady stanowisk kierowniczych ma nie 
tylko ogromne znaczenie praktyczne — zwłaszcza biorąc pod 
uwagę rozwój naszego przedsiębiorstwa — ale i doniosłe znacze- 
nie wychowawcze. Z jednej strony pozwala ugruntować przeko- 
nanie, że na awans zasługuje się własną pracą, z drugiej strony 
— pozwala pokierować rozwojem młodych pracowników o okre- 
ślonych kwalifikacjach w sposób odpowiadający bieżącym i pers- 
pektywicznym potrzebom zakładu. 

Z tego względu zobowiązuje się dział NOS do opracowania 
programu rezerwy kadrowej na najbliższe lata. Zaleca się stoso- 
wanie przy tym następujących zasad: 


1. Każdy nowy pracownik z wyższym wykształceniem (po ukoń- 
czeniu stażu) zostaje umieszczony na liście potencjalnej re- 
zerwy i w ciągu 6 miesięcy obserwuje się jego pracę. 


2. Po 6 miesiącach kandydat zostaje oceniony dla ustalenia, czy 
nadaje się do pracy kierowniczej i jakiego rodzaju — i 2wen- 
tualnie umieszczony w rezerwie (o rzym zostaje powiado- 
miony). 


3. Umieszczenie na liście rezerwy kadrowej oznacza obowiązek 
kształcenia pracownika w tym kierunku gdzie wykazuje bra- 
ki. 


4. Po 4—6 latach pracy powinna zapaść ostateczna decyzja dosy- 
gnowania na stanowisko kierownicze bądź nie a jeśli nie — to 
do jakiej pracy). 


5. Lista rezerwy kadrowej powinna być stopniowo rozszerzana 
o pracowników już pracujących i w miarę potrzeby weryfi- 
kowana. 


Termin I kw. 75 r. 


Odp. Kierownik NOS 


Treść zamierzenia 
1 


IV. SZKOLENIE I DOSKONALENIE SPOŁECZNO—ZAWODOWE. 


Termin 
2 


odpowiedzialny 
3 


Uaktualnić działalność Zakłado- 
wej Rady Szkoleniowej, której 
zadaniem będzie wnioskowanie 
w sprawach kierowania, rozmia- 
ru i form szkolenia załogi, ini- 
cjowanie usprawnień w zakresie 
planowania i kierowania szkole- 
niem oraz doskonaleniem zawo- 
dowym. 


luty 75 r. 


Dyrektor 


2. Kontynuować szkolenie kadry 


kierowniczej i średniego dozoru 
głównie z zagadnień teoretycz- 
nych: 


— organizacji i metod kierowa- 
nia i zarządzania, 

— elementów socjologii, psycho- 
logii i pedagogiki pracy oraz 
ustawodawstwa pracy. 


wg odręb- 
nego planu 


Organizować szkclenie wewnątrz- 
zakładowe w zakresie doskona- 
lenia umiejętności zawodowych 
w celu uzyskania tytułów robotni- 
ka wykwalifikowanego i mistrza. 


wg planu 
szkolenia 


. Wprowadzić wg opracowanego 
planu szkolenia stażystów śred- 
nich i wyższych szkół w zakresie 
metod organizacji i kierowania 
oraz funkcji przedsięb. socjali- 
stycznego. 


2 razy w 
roku 


Dyrektor 
poprzez NOS 


Kier. NOS 


Kier. NOS i 


po 


4. 


Treść zamierzenia 
1 


społecznych przeglądów warun- 
ków pracy. 


V. OCHRONA ZDROWIA I KULTURA MIEJSCA PRACY. 


| Termin | odpowiedzialny 


| 


2 


. Dokonywaé — z określoną w od- |wg odręb- 
rębnym planie częstotliwością — |nego planu 


Dokonać weryfikacji stanowisk |wg odręb- 


roboczych i sporządzić wykaz |nego planu 


stanowisk pracy lekkiej, na któ- 
rych zatrudnić można pracowni- 
ków posiadających orzeczenie le- 
karskie o przejściowej niepełnej 
sprawności fizycznej. Analogiczny 
wykaz należy sporządzić z myślą 
o kobietach ciężarnych — pra- 
cownicach zakładu. 


W celu podniesienia estetyki o- 
dzieży roboczej wprowadzić o- 
znakowanie odzieży — zawiera- 
jące skróconą nazwę zakładu i 
wydziału. 


Podnosić estetykę miejsca pracy 
przez utrzymywanie stanowisk i 
pomieszczeń, a także otoczenia 
budynków — w należytej czy- 
stości; pomieszczenia należy wy- 
posażyć w estetyczne i interesu- 
jące elementy dekoracyjne. 


szczeń w powietrzu należy stale 
rozbudowywać tereny zielone w 
obrębie zakładu 


począwszy 
od III kw. 
74 r. 


bieżąco 


5. W celu zmniejszenia zanieczy- |bieżąco 


3 


Przew. RZ 
Przew. ZZ 


Kier. ZLZ 
Kier. BHP 


Kier. BHP 


Kierownicy 
wszystkich 
komórek 


Kier. Oddz. 
Adm. Gospo- 


darczego 


VL SPRAWY SOCJALNO—BYTOWE, KULTURA, SPORT 
I WYPOCZYNEK PO PRACY. 


Tresé zamierzenia | Termin 


1 2 


odpowiedzialny 


a 


DJ 


1. Dla poprawy warunków wypo- |przed 
czynku w zakładowych ośrodkach |sezonem 
wczasowych w miarę posiada- | wezasowym 
nych środków doskonalić wypo- | 
sażenie w sprzęt sportowy. 


Kier. Wydziału 
Gosp. Pozaope- 
rac. 


2. Rozszerzyć i uatrakcyjnić formy |bieżąco 
wypoczynku po pracy przez: 


— wprowadzenie różnych form 
zorganizowanych imprez, gier, 
rozrywek, konkursów itp. oraz 
zwiększyć ich częstotliwość dla 
umożliwienia udziału większej 
liczbie prącowników i ich ro- 

_ dzin. 


Przew. RZ, 
Koło PTTK, 
Koło TKKF 
Przew. ZZ ZMS ) 


3. Dążąc do poprawy zdrowia zało- Ina bieżąco | Zakładowy 
gi i ich rodzin i szerzenia kultu- | Klub Sportowy, 
ry fizycznej należy propagować | | Koło TKKF, 
systematyczne uprawianie sportu | Koło PTTK, 
i stwarzać warunki do tego, po- ZMS 
przez m.in. organizację imprez | 
masowych, turnieje międzywy- | | 
działowe itp. | 
4. Dla uatrakcyjnienia wypoczynku |1975 r. Przew. RZ 


na wczasach przystąpić w szer- 
szym zakresie do wymiany 
miejsc w ośrodkach wczasowych 
między zakładami naszego resor- 
tu. 


Kontynuować przyjęte formy wię- |na bieżyco | Przew. RZ 
zi z pracownikami Zakładu prze- 
bywającymi obecnie na emerytu- 
rach i rentach. 


1 3 


Kier. Wydziatu 
Inwestycji 
i Rozwoju 


6. Dołożyć starań, aby w najkröt- |na bieżąco 
szym czasie sfinalizowana zosta- 
ła sprawa Zakład. Domu Kultu- 


ry 


7. W oparciu o istniejący Klub ZMS |na bieżąco | Przew. RZ 


wypracować program wypoczyn- Kierownik Wy- 

ku i szerzenia kultury, który po- działu Gosp. 

winien zapewnić pracownikom Pozaoperacy 

możliwość pełnego korzystania z Przew. ZZ 

takich form jak: Przew. koła 
NOT 


— imprezy rozrywkowe 


— imprezy kul.-oświatowe o tre- 
ści społecznej 


— wystawy, pokazy, konkursy 
— zespoły artyst., itp. 


Należy dążyć, aby korzystanie z 
tych imprez było masowe. W tym 
celu wykorzystać m. in. takie for- 
my przekazu jak: gazeta zakłado- 
wa i radiowęzeł. 


D. KONTROLA REALIZACJI PROGRAMU. 


Do operatywnej kontroli realizacji Programu Społeczno-Wycho- 
wawczego ZWCh „Chemitex-Elana” zobowiązuje się Komisję Hu- 
manizacji Pracy, która wypracuje odpowiednie formy tej kontro- 
li. Komisja przedstawiać będzie KSR poprzez Dyrektora przed- 
siębiorstwa okresowe sprawozdania ze swych prac. 


DYREKTOR Samorząd Robotniczy ¡ 
ZWCh „Chemitex-Elana” ZWCh ,Chemitex- Elana” y 


ZGT — Zam. 1952 — 300 egz. 


mrna 


